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Conceptul de hărţuire morală este unul de dată recentă şi a fost, în general, asociat raporturilor 
de muncă. Astfel, acesta presupune un comportament abuziv, contrar eticii, inacceptabil în mediul de 
muncă, iraţional, repetat, faţă de un angajat sau grup de angajaţi, constituind un risc pentru sănătate şi 
securitate.  Cazurile  de  hărţuire  morală  se  caracterizează  prin  agresiuni  verbale  şi  fizice,  dar  şi 
discreditarea activităţii unui coleg de muncă sau izolarea socială a acestuia. 
Cel care a lansat şi impus în mediile de muncă acest construct, a fost cercetătorul de origine 
suedeză Heinz Leymann
1. Acesta a propus două accepţiuni: cea atenuată, potrivit căreia mobbing-ul 
apare ca un fenomen de persecuţie la locul de muncă, şi cea radicală, conform căreia vorbim de 
„psiho-teroare la locul de muncă”.  
Marie-France Hirigoyen definea hărţuirea morală la locul de muncă ca fiind “orice conduită 
abuzivă,  prin  gest,  cuvânt,  atitudine  care  aduce  atingere  prin  repetare  sau  caracter  sistematic 
demnităţii  sau  integrităţii  fizice  ori  psihice  a  unei  persoane,  punând  în  pericol  munca  ei  sau 
degradând climatul de muncă."
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Hărţuirea morală desemnează o gamă într-adevăr largă de conduite cum ar fi: discreditarea, 
izolarea, umilirea, bârfirea, intimidarea, ameninţarea unei persoane, deteriorarea condiţiilor de muncă, 
a respectului faţă de sine sau faţă de viaţă etc. care conduc inclusiv la realitatea că un suicid din cinci 
în Europa este atribuit acestui fenomen.  
Hărţuirea  morală,  fiind  caracterizată  prin  comportamente  de  o  infinită  varietate,  dată  de 
imaginaţia  practic  nelimitată  a  fiinţei  umane,  dezvoltă  efecte  dintre  cele  mai  diverse:  migrene, 
depresii,  şocuri  emoţionale  reacţionale  ce  determină  internări  medicale,  dereglări  psihosomatice, 
metabolism  afectat  ori  dereglat,  hipertensiune  arterială,  preinfarcturi,  paralizii,  divorţuri,  concedii 
medicale  sau  pur  şi  simplu  absenteism  de  la  serviciu,  fluctuaţii  ale  forţei  de  muncă,  recurgerea 
excesivă  la  tutun,  alcool,  droguri,  utilizarea  de  medicamente  antidepresive  ajungându-se  cum  am 
amintit la gesturi ireparabile, concretizate în tentative de suicid, sunt tot atâtea consecinţe ale hărţuirii 
morale. 
Hărţuirea morală nu se confundă cu stresul, acesta fiind impersonal, cu condiţiile grele de 
muncă, cu un conflict direct ori cu neînţelegerile la locul de muncă. Condiţiile grele de muncă trebuie 
să fie obiectiv grele, acceptate de salariat ca atare şi să se traducă într-un venit corespunzător, iar 
conflictele sau neînţelegerile se pot stinge şi reapărea, dar nu au caracter de continuitate şi intenţie de 
vătămare. 
Principalele aspectele care se înscriu în conceptul de hărţuire morală sunt: 
- deteriorarea intenţionată a condiţiilor de muncă, prin schimbarea funcţională sau fizică a 
locului de muncă în altul inferior, contestarea repetată şi nejustificată a muncii depuse, abuzul de 
control ierarhic, montarea unor salariaţi împotriva altuia, trasarea de sarcini de lucru exorbitante în 
raport cu timpul, pregătirea profesională şi mijloacele de care dispune un salariat, ştirbirea autonomiei 
de lucru a victimei, împingerea acesteia către greşeli etc. 
                                                 
1 La nivel uman, Heinz Leymann (1996) conserva termenul de mobbing pentru setul de acţiuni agresive psihologice, de 
injustitie,  denigrare,  hărţuire  psihologică,  vexare,  discreditare  profesională,  batjocorire  la  locul  de  muncă.  Hărţuirea 
psihologică, ori mobbing, afectează (statistic vorbind) mai mult de 12 milioane de angajaţi anual la nivelul UE.  
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- izolarea şi refuzul de comunicare, atunci când direcţia refuză în mod repetat întrevederile 
solicitate, nu se răspunde în mod repetat la bună ziua sau se răspunde jignitor sau peiorativ(Bună ziua, 
gâsculiţă!),  ignorarea  prezenţei  fizice  sau  verbale  a  victimei  şi  adresarea  exclusiv  către  ceilalţi, 
ignorarea  necesităţii  de  a  explica  punctual  unui  nou  salariat  nelămuririle  pe  care  acesta  în  mod 
justificat le ridică etc. 
- lezarea demnităţii, prin gesturi de dispreţ, discreditări, zvonuri, critici aduse vieţii private, 
insulte,  calomnii,  utilizarea  cuvintelor  obscene,  reproşuri,  ameninţări  („Ai  terminat  degeaba 
facultatea, n-ai învăţat nimic, o să te dau afară!”). 
 
Cât priveşte implicaţiile juridice ale acestui fenomen, cât şi măsurile care au fost luate odată 
cu identificarea acestuia, Suedia a fost prima ţară membră a Uniunii Europene care a introdus în 
legislaţia  sa  conceptul  de  hărţuire  psihologică  la  locul  de  muncă.  Astfel,  prin  Decretul  privind 
Persecuţia la locul de muncă (Ordinance on Victimization at Work) adoptat în 1993 cu toate că nu s-au 
instituit în mod concret remedii pentru persoanele persecutate la locul de muncă, importanţa acestuia 
se înscrie sub sfera recunoaşterii conceptului şi încurajării discuţiilor despre mobbing.  
O situaţie diferită este cea întâlnită în Franţa unde, încă din anul 1960, instanţele judecătoreşti 
au recunoscut hărţuirea psihologică, cu mult înainte de introducerea legislaţiei în domeniu. Astfel, în 
1960 Curtea Suprema Franceză a soluţionat favorabil o cauză având ca obiect pretenţii împotriva IBM 
Franţa, companie în cadrul căreia un angajat a fost concediat după ce atribuţiile sale au fost reduse fără 
justificare.  
Atât recunoaşterea mobbing-ului de către instanţele judecătoreşti franceze, cât şi răspândirea 
acestui concept la nivelul populaţiei din Franţa a avut drept consecinţă cerinţa publică în favoarea 
existenţei unei legislaţii în acest sens.  
La 17 ianuarie 2002, Legea privind modernizarea socială a Franţei (Loi de modernisation 
sociale) a îndeplinit cerinţele prin completarea atât a Codului Muncii cât şi a Codului penal cu articole 
ce incriminau hărţuirea psihologică. 
Astăzi, Codul muncii francez stipulează că niciun angajat nu trebuie să suporte acte repetate 
de  hărţuire  morală,  ce  au  drept  scop  ori  efect  o  deteriorare  a  condiţiilor  de  muncă  prin  lezarea 
drepturilor  şi  demnităţii  angajatului,  cu  implicaţii  asupra  sănătăţii  psihice  şi  fizice  a  acestuia  sau 
compromiţând viitorul profesional al angajatului.  
De  asemenea,  Codul  muncii  francez  furnizează  informaţii  în  ceea  ce  priveşte  probele  ce 
trebuie  administrate  de  către  părţi  într-un  astfel  de  caz.  În  primul  rând,  angajatul  trebuie  să 
demonstreze  elementele  constitutive  ale  hărţuirii  psihologice  iar  în  replică,  angajatorul  trebuie  să 
demonstreze  în  mod  obiectiv  că  atitudinea  ce  face  obiectul  plângerii  angajatului  nu  constituie 
mobbing. În conformitate cu dispoziţiile Codului penal francez, hărţuirea psihologică este sancţionată 
cu un an închisoare şi amendă de 15.000 euro. 
În ceea ce priveşte fenomenul de mobbing şi legislaţia comunitară, articolul 31 din Capitolul 
privind  drepturile  fundamentale  ale  Uniunii  Europene  este  sursa  de  acţiune  împotriva  hărţuirii 
psihologice,  statuând:  „fiecare  angajat  are  dreptul  la  condiţii  de  muncă  ce  respectă  sănătatea, 
siguranţa şi demnitatea sa”.  
La  nivelul  Uniunii  Europene  mai  trebuie  amintită  existenţa  a  două  Directive,  în  speţă 
Directiva  2000/43/EC  privind  implementarea  egalităţii  de  şanse  a  persoanelor  indiferent  de 
originea  etnică  ori  rasială  şi  Directiva  2000/78/EC  ce  stabileşte  liniile  directoare  privind 
egalitatea de tratament în angajare şi profesie. 
În  conformitate  cu  dispoziţiile  Directivei  200/78/EC  statele  membre,  în  concordanţă  cu 
legislaţia  naţională,  vor  lua  măsurile  necesare  în  vederea  promovării  dialogului  dintre  partenerii 
sociali,  inclusiv  prin  monitorizarea  practicilor  existente  la  locul  de  muncă,  înţelegerilor  colective, 
codurilor de conduită ori prin studii ori schimb de experienţă asupra practicilor de urmat. 
Concluzia  lesne  de  observat  este  aceea  ca  modul  de  implementare  a  legislaţiei  privind 
mobbing-ul,  a  sancţiunilor  aplicabile  este  lăsată  la  aprecierea  fiecărui  stat  membru  în  funcţie  de 
realităţile sociale cu care acesta se confruntă.  
Directivele Uniunii Europene nu implică o exercitare din partea organelor comunitare a unei 
constrângeri de orice fel a statelor în sensul adoptării unui set ori altul de măsuri legislative, ci vin 
doar ca o îndrumare a acestora spre o anumită finalitate.    146
Directivele fixează obiectivele şi principiile reglementării iar statele membre au libertatea de a 
alege modalităţile proprii de implementare a acestora. O altă situaţie ar fi în cazul în care pe această 
tema ar fi emis un Regulament, act ce are o aplicabilitate directă în dreptul intern al statelor membre.  
În  România a fost adoptată Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de şanse între femei şi 
bărbaţi. Ca urmare a transpunerii unor directive europene, la 1 ianuarie 2005 a fost înfiinţată Agenţia 
Naţională pentru Egalitatea de Şanse între Femei şi Bărbaţi, iar la 1 martie 2005 aceasta a început să 
funcţioneze. Noile reglementări acordă, în premieră, competenţe organizaţiilor sindicale şi patronale în 
promovarea politicii de gen şi soluţionarea cazurilor de discriminare.  
În  conformitate  cu  dispoziţiile  art.  10  alin.  1  din  legea  menţionată  este  considerată 
discriminare după criteriul  sexului şi hărţuirea sexuală a unei persoane de către o altă persoană la 
locul de muncă sau în alt loc în care aceasta îşi desfăşoară activitatea.  
Prin intermediul Legii nr. 202/2002 au fost instituite o serie de sancţiunii în cazul discriminării 
după criteriul sexului şi i-a fost recunoscut dreptul persoanei ce se consideră discriminată de a cere şi 
obţine, prin intermediul instanţelor judecătoreşti, despăgubiri materiale şi morale.  
Totuşi, legislaţia romană s-a limitat a incrimina doar hărţuirea sexuală, în prezent neexistând 
nicio reglementare în sensul recunoaşterii şi sancţionării fenomenului de mobbing, această situaţie 
datorându-se, în mare măsură, opiniei publice care, necunoscând şi nefiind educată asupra existenţei 
acestui fenomen, nu îl poate identifica şi, drept consecinţă, nu reacţionează.  
La nivelul anului 2002, Comisia Comunităţilor Europene a emis un comunicat având ca temă 
adaptarea  la  schimbările  din  muncă  şi  societate:  „O  nouă  strategie  a  Comunităţilor  Europene  în 
domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă 2002-2006”. În cadrul comunicatului se utilizează în special 
termenul de stare de bine în muncă ca stare de bine fizică, morală şi socială, şi nu doar ca ceva ce 
poate fi măsurat prin absenţa accidentelor de muncă şi a bolilor profesionale.  
Comunicatul  face  referire  la  o  nouă  politică  de  implementare  a  strategiei  comunitare  în 
domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă prin dezvoltarea culturii de prevenire şi implicarea tuturor 
factorilor  sociali în  educarea  şi  instruirea  asupra  relaţiei angajator-  angajat  în  vederea promovării 
calităţii mediului de muncă.  
Printre obiectivele Comisiei, aşa cum acestea au fost comunicate, se numără şi examinarea 
oportunităţii şi nivelului de înţelegere al unui instrument comunitar referitor la hărţuirea psihologică şi 
violenţa în muncă. 
Juridic vorbind, în România nu este incriminată decât hărţuirea sexuală neexistând legislaţie în 
ceea ce priveşte mobbing-ul. Cât priveşte Directivele Uniunii Europene, acestea sunt lacunare sub 
acest aspect iar dispoziţiile lor acoperă o serie largă de probleme discriminatorii (handicap, femeie-
barbat, religie, rasă ş.a) încât includerea mobbing-ului în acest ansamblu este generică şi interpretabilă.  
Totuşi, Constituţia României prevede faptul că „Nimeni nu poate fi supus torturii şi nici unui 
fel de pedeapsă sau de tratament inuman ori degradant. Orice persoană se poate adresa justiţiei pentru 
apărarea drepturilor, a libertăţilor şi a intereselor sale legitime”, iar dispoziţiile constituţionale privind 
drepturile şi libertăţile cetăţenilor vor fi interpretate şi aplicate în concordanţă cu Declaraţia Universală 
a Drepturilor Omului.  
În proiectul de cod penal românesc din 2008, la articolul 207 este inserată infracţiunea de 
hărţuire (stalking/pândire), cu referire la urmărirea sau supra-vegherea repetată de către făptuitor a 
unei persoane, a locuinţei acesteia, cu consecinţa provocării unei stări de temere etc.  
Atât timp cât state ca Suedia, Franţa, SUA, Canada, Japonia au realizat studii şi discuţii pe 
seama fenomenului de mobbing şi au adoptat legi ce sancţionează atât civil cât şi penal asemenea 
atitudini, la nivel global se poate considera că există un nivel de înţelegere a acestui fenomen, nivel de 
înţelegere ce a determinat opinia publică să considere că este oportun a cere introducerea unei legislaţii 
specifice.  
Hărţuirea morală este un concept foarte larg, un cuvânt acoperitor pentru multe situaţii de 
violenţă psihică aflate la limita legii. Consecinţele sociale, umane ale unor atari fapte pot fi teribile, 
chiar dacă faptele aparent sunt inofensive. Credem că valoarea socială a demnităţii umane merită o 
deplină  protecţie  în  România,  inclusiv  prin  mijloace  de  drept  penal;  o  societate  cu  oameni 
depersonalizaţi, abuzaţi, umiliţi sau terorizaţi psihic este o societate bolnavă şi anacronică. 
 
 